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Введение
В данной дипломной работе надо рассмотреть вопрос, связанный с формированием кадрового состава и кадровым планированием на предприятии, а также поддержанием работоспособности персонала в условиях кризиса.

Актуальность данной темы заключается в том, что грамотное кадровое планирование персонала является одним из путей оптимизации всех процессов управленческого взаимодействия.

По мере развития рыночных отношений возрастает значение оптимизации численности работников предприятий всех форм собственности. Поэтому все больше внимания будет уделяться вопросам планирования и прогнозирования потребности предприятий в персонале.
Процесс глубокого и всестороннего исследования проблемы кадрового планирования и потребности предприятий в персонале в условиях современной экономики предполагает, в первую очередь, учет влияния научно-технического прогресса на изменение количественной, качественной и структурной определенности потребности в персонале, как в текущем периоде, так и в перспективе.
Практика показывает, что во всем мире наблюдается тенденция роста значимости человеческих ресурсов для создания эффективной компании. И все большая доля бюджета и времени в организациях тратится на развитие персонала. В России в период мирового финансово-экономического кризиса также ярко прослеживается подобная тенденция, заметно активизировался спрос на консалтинговые, тренинговые технологии; возрос статус кадровых служб в организациях.

Любая HR-стратегия, существующая в компании, инициируется потребностями бизнеса. Данная работа проводит исследование одного из инструментов, которые имеет в своем распоряжении менеджер по персоналу для реализации такой стратегии, а именно поиска персонала.

Хотелось бы сказать несколько слов о причинах необходимости найма новых сотрудников. Во-первых, это текучесть персонала. Она неизбежна, более того, многие специалисты в области HR полагают, что необходима для процветания компании. Беря во внимание план развития компании, а значит и программу всех преобразований, включая структурные, и учитывая статистику движения персонала компании в предшествующие периоды, можно с относительно небольшой погрешностью предсказывать потребность в найме новых сотрудников. Во-вторых, это развитие бизнеса, влекущее за собой изменение структуры компании, и, следовательно, требований к сотрудникам.

Решение проблемы кадрового планирования и прогнозирования потребности предприятий в персонале зависит от уровня разработки соответствующих теоретических, методических и практических вопросов. Различные аспекты этой многогранной проблемы изучены и широко опубликованы в работах как отечественных исследователей (Андреева С.В., Ивановской Л.В., Игнатова В.Г., Кибанова А.Я., Котляр З.А., Маневич В.В., Пусенковой М.В., Шведова А.И. и других), так и зарубежных ученых (Дж. Иванцевича, М.Х. Мескона, М. Альберта, Р. Марра и других).
Однако, многие теоретические и методические выводы, касающиеся формирования и использования персонала предприятия, в силу их большой сложности до сих пор находятся в стадии разработки и являются предметом научных дискуссий. Анализ современного состояния разработанности проблемы планирования оптимальной численности персонала предприятия, изучение экономической литературы показали, что в частности, в дальнейшем теоретическом обосновании нуждаются вопросы планирования потребностей численности персонала промышленных предприятий различных форм собственности.

Цели и основные задачи исследования. 

Основной целью дипломного исследования является анализ и решение проблемы формирования кадрового состава и поддержание работоспособности персонала в условиях кризиса.
Указанная цель исследования реализуется через постановку и решение следующих задач:
· изучить сущность проблемы формирования кадрового состава;
· проанализировать методологические основы кадрового планирования организации;

· проанализировать производственно-хозяйственную, финансовую, коммерческую деятельности и системы управления персоналом организации ООО «МИАЛТ»;
· исследовать системы формирования кадрового состава организации ООО «МИАЛТ»;
· разработать организационный проект по совершенствованию кадрового планирования ООО «МИАЛТ»
· изучить методы подбора персонала
Объект и предмет исследования.

Объектом исследования являются коммерческое предприятие ООО «МИАЛТ».
Предметом исследования является система формирования кадрового состава и подбор персонала.
В первой главе анализируются накопленные теоретические и общие практические знания о формирования кадрового состава. 

Во второй главе рассматривается и анализируется организация работы по подбору персонала ООО «МИАЛТ», в частности, особое внимание уделено процедуре кадрового планирования и выбора способов покрытия потребности в персонале в данной организации, выявлены основные достоинства и недостатки этого процесса.

И наконец, в третьей главе рассмотрены методы совершенствования подбора персонала персонала.

 1. Методы формирования кадрового состава

1.1 Сущность и понятие кадрового состава предприятия

Понятие “кадровый состав” отражает ресурсный аспект социально-экономического развития. Кадровый состав можно определить как совокупность способностей всех людей, которые заняты в данной организации и решают определенные задачи.

Рассматривая различные составляющие понятия “кадровый состав” как источника качественных сдвигов в экономическом развитии, можно прийти к выводу, что эволюция категории отражает глубокие изменения содержания всей системы экономических понятий, в центре которой расположен работник как главная производительная сила. Экономический аспект в свою очередь означает результативность, эффективность деятельности и соответствующий подход с этих позиций ко всем качествам работника. Следовательно, он относится к выбору наиболее адекватных целей развития и достижению их с наименьшими затратами труда и ресурсов. Первичные аксиоматические составляющие “кадрового состава” - это потребности и труд, результаты и затраты. Представления об их соизмерении, т.е. понятие эффективности, изначально заложено в самой основе рассматриваемой экономической категории.

В теорию и практику входят и получают экономическую оценку в той или иной форме конкретные качественные характеристики кадрового состава - численность, структура, знания, профессиональный состав, квалификация, навыки, накопленный производственный опыт; личные качества: здоровье, образование, профессионализм, способность к творчеству, нравственность, разностороннее развитие, активность.

Категория “кадровый состав” рассматривает совокупного работника не просто как участника производства, а как неотъемлемое и движущее начало всех стадий воспроизводственного процесса; как “носителя” общественных потребностей, выполняет функцию целеполагания, объективно порождает и субъективно задает стратегические и тактические цели развития экономики.

Длительное время в экономической науке и реальной производственной деятельности вопрос о главной народнохозяйственной пропорции - между развитием вещных и невещных производительных силах, между материально-производственной базой и развитием человеческого фактора и социальной сферы, находился (да и сейчас находится) в состоянии противопоставления и неопределенной приоритетности. Это, в частности, нашло отражение в теории "Х" и "Y" Д.Макгомери и двухмерной модели управления персоналом, предложенной Р.Бейком и Д.Моутоном. Это отразилось и на направлениях и содержании отечественной научной мысли особенно в 70-80-е годы, и их реализации в конкретной управленческой деятельности. Этот вопрос не утратил своей актуальности и сейчас.

 По мнению отечественного экономиста А.М.Омарова, “в человеке привыкли видеть в первую очередь “трудовой ресурс”, но никак не многосложную и конкурентную личность...” [27]
Согласно сложившейся статистической практике трудовые ресурсы состоят из трудоспособных граждан в трудоспособном возрасте и работающих в экономике страны. 

Социальный аспект трудовых ресурсов выражается в таком явлении как человеческий состав, экономическим проявлением которого является кадровый состав. 

Последнее время все большее развитие приобретает подход к исследованию трудового состава как элементу человеческого фактора производства, т.е. социально-экономическому явлению. В понятии “трудовой состав”, как самостоятельном отличном от трудовых ресурсов и человеческого капитала главным смыслообразующим словом все-таки является “состав”, т.е. возможность реализации чего-либо. Значит можно говорить о его накоплении, в том числе и в виде человеческого капитала, о величине, как степени накопления, о реализации, в том числе и в виде использования трудовых ресурсов. В многочисленных публикациях кадровый состав отождествляется с трудовым составом, хотя, на мой взгляд, эти понятия отличаются друг от друга, но рассматривать их в отрыве одно от другого недопустимо.

По моему мнению, понятие кадрового состава следует рассматривать в контексте с понятием состав вообще. Тогда кадровый состав - это возможности определенной категории рабочих, специалистов, других групп работников, которые могут быть приведены в действие в процессе трудовой деятельности в соответствии с должностными обязанностями и поставленными перед обществом, регионом, коллективом целями на определенном этапе развития. Такой подход к определению кадрового состава дает возможность всестороннего анализа любой категории кадров на основе объективных экономических законов в соответствии с выбранным объектом, предметом исследования, а также его целями и задачами. 

Под кадровым составом регионального управления  понимается совокупность способностей и возможностей персонала регионального управления, которые реализуются для достижения текущих и перспективных целей в интересах региона и государства.

Под кадровым составом общества понимается совокупность способностей всех работников для осуществления определенных целей и требований, стоящих перед обществом. Например - иметь экономику определенного уровня, воспроизводить ее составляющие на всех ступенях производственно-экономического цикла с определенной степенью эффективности.

Содержание кадрового состава и основные его черты, на мой взгляд можно сформулировать, исходя из следующего определения кадров. Кадры - это квалифицированные, специально подготовленные для той или иной деятельности работники, когда целесообразное их использование предполагает максимальную отдачу того, что способен дать специалист по своему образованию, личным качествам приобретенному опыту работы. Кадровый состав заложен в тех функциях, которые он исполняет как профессионал и в силу своих способностей, знаний опыта может обеспечить эффективное функционирование производства [17, c. 65]…
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